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Apakah Umpan Balik dan Insentif masih Penting Bagi Karyawan non 








Abstrak, this study examines whether financial incentives and feedback types have 
an influence on commitment and self-efficacy in improving performance through 
task motivation. Another thing that researchers observe is to investigate whether 
valid predictions use lower level employees. Participants of this experiment were 84 
students of Faculty of Economics and Business Universitas Gadjah Mada. The 
results of this experimental study found that performance and reward feedback had 
no effect on the dimensions of commitment and self-efficacy in lower level 
employees. Performance feedback is negatively related to three dimensions of 
commitment and self-efficacy, while performance-based rewards are positively 
associated with one dimension of normative commitment. In addition, insignificant 
motivation relates to two of the three dimensions of commitment and self-efficacy. 
Significant normative commitment is positively related to the motivation of lower-
level employee tasks. The implications of this study illustrate that control 
mechanisms do not work to increase employee commitment and self-efficacy and 
increase employee motivation. As well as the design of incentives and feedback can 
not improve employee performance. 
 




Mekanisme pengendalian manajemen yang dirancang untuk memotivasi 
karyawan mulai melibatkan partisipasi karyawan dalam penetapan perencanaan 
strategi dan tujuan perusahan, pada akhirnya memberikan kompensasi berupa 
insentif atas pencapaian tujuan. Dalam sistem pengendalian insentif manajemen, 
insentif terdiri dari dua jenis, yaitu insentif positif yang sering dikenal dengan 
reward dan insentif negatif (hukuman). Latham dan Pinder (2005) mengembangkan 
rerangka teori motivasi kerja terhadap kebutuhan, karakter, kognisi dan bagaimana 
dampak tiga bentuk rerangka ini dalam konteks motivasi, kultur suatu negara, 
rancangan pekerjaan dan model of person-environment fit. 
Literatur akuntansi managemen memberikan gambaran yang beragam 
mengenai dampak pemberian insentif terhadap kinerja dan tidak terdapat bukti 
pemberian insentif moneter atau non moneter dapat meningkatkan kinerja (Bailey, 
Brown dan Cocco, 1998; Fesler, 2003). Selain itu Kohn (1996) mengatakan sistem 
insentif atau reward mengalami kegagalan. Hal ini disebabkan oleh sedikitnya 
peneliti yang meneliti hubungan antara program insentif dan permasalahan dengan 
produktifitas, moral ditempat kerja, sehingga insentif lebih terkait dengan teori 
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keperilakuan individu dan psikologis ditempat kerja. Insentif dianggap menjadi 
motivasi ekstrinsik dan tidak mengubah sikap mendasari perilaku sehingga tidak 
menciptakan komitmen untuk menciptakan nilai atau tindakan.  Peneliti lain yang 
membuktikan tidak adanya hubungan insentif berupa gaji plus bonus dengan kinerja 
dalam pemilihan kontrak insentif  yang penyajian insentif yang dalam bentuk bonus 
dan pinalti (Lent dan Bouwens, 2006; Chirch, Libby dan Zhang, 2008). Hasilnya 
menunjukkan meskipun disajikan dalam bentuk reward dan hukuman, namun tidak 
terdapat bukti adanya pengaruh insentif pada kinerja secara normal, hal ini konsisten 
dengan Kahneman dan Tversky (1979) bahwa individu akan cenderung menghindari 
hukuman (pinalti) ketika kontrak insentif dirasa efektif dan tidak menghindari ketika 
kontrak insentif tak efesien.  
Memotivasi melalui insentif secara konseptual terdiri atas beberapa proses 
psikologis yang mempengaruhi perilaku (Kanfer 1990; Pinder, 1998) yaitu dorongan 
atau permulaan usaha yang disebabkan oleh pemenuhan kebutuhan atau rangsangan, 
reward dan atau kognisi dengan bebas menentukan tujuan. Selain itu arahan, 
bimbingan, kehebatan dan ketekunan sebagai bentuk proses psikologis yang 
mempengaruhi perilaku. 
Locke dan Latham (2002) mengemukakan dua kategori kunci faktor 
memfasilitasi komitmen untuk mencapai tujuan adalah (a) faktor yang membuat 
pencapaian tujuan bagi seseorang, termasuk outcome yang mereka harapkan sebagai 
hasil kerja dalam pencapaian tujuan, dan (b) keyakian mereka bahwa mereka dapat 
mencapai tujuan (self-efficacy). Namun, dikaitkan dengan motivasi hub Locke 
(1991b) maksud tindakan terdiri dari tujuan seseorang/goal personal, termasuk 
komitmen mencapai tujuan dan self-efficacy dapat memediasi efek dari insentif. 
Secara umum, model prediksi yang menunjukkan karyawan dengan tingkat umpan 
balik kinerja yang tinggi dan reward berbasis kinerja meningkatkan psikologi untuk 
berkomitmen. Namun, tipe umpan balik dan sistem reward sebagian besar belum 
diselidiki lebih dalam. Spreitzer (1995) menyarankan bahwa pengujian lebih lanjut 
pada karyawan tingkat bawah untuk melihat dampak umpan balik dan sistem 
reward. 
Tujuan penelitian untuk mengetahui apakah umpan balik kinerja 
mempengaruhi komitmen dan self-efficacy yang dapat meningkatkan motivasi tugas 
dalam mencapai tujuan. Peneliti yakin bahwa kemampuan dalam proses reward dan 
punishment menjadikan seorang individu memiliki pedoman dengan mengamati 
kondisi lingkungan, bagaimana mencapai tujuan yang merupakan pengamatan 
perilaku yang melibatkan reward dan terhindar dari hukuman dengan kemampuan 
untuk membuat keputusan. Beberapa penelitian terdahulu memfokuskan pada 
karyawan pada level manager atau eksekutif. Karena itu penelitian lebih 
memfokuskan perhatian pemberian insentif managemen dan umpan balik kinerja 
bagi karyawan non managemen. Secara sederhana karyawan non managemen 
didefinisi sebagai karyawan yang berada di area operasional, atau karyawan yang 
tidak berada dalam struktur organisasi dan tidak memiliki wewenang dalam 
pengambilan keputusan.  
Dalam studi eksperimen, peneliti memberikan perlakuan terhadap responden 
secara acak sehingga responden memiliki peluang yang sama dan tidak ada 
perbedaan perlakuan khusus dalam proses eksperimen. Partisipan dari eksperimen 
merupakan mahasiswa S1 Akuntansi Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas 
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Gadjah Mada yang diproksikan telah memiliki pengalaman dan kemampuan cukup 
memadai meskipun hanya beberapa responden yang sudah bekerja. Karenanya 
penggunaan responden mahasiswa bukan menjadi kendala dalam eksperimen, yang 
mana eksperimen lebih mengkondisikan setiap individu untuk masuk dalam 




Dengan sistem pengendalian organisasi, insentif dan partispasi dalam 
penetapan tujuan merupakan dua pengaruh alat pengendali yang dapat digunakan 
oleh organisasi. Penelitian mengenai sistem pengendalian teknik yang 
mengandalkan model deskriptif kinerja individual dalam organisasi bertujuan suatu 
analisis kerangka kerja. Expectancy theory dan goal theory sama pentingnya sebagai 
dasar untuk menjelaskan bagaimana menjelaskan sistem pengendalian dapat 
mempengaruhi perilaku individu atau kelompok dalam organisasi termotivasi 
melakukan aktivitas sesuai dengan tujuan perusahaan. Penelitian ini fokus pada goal 
theory dan expectancy theory atas model kinerja individu. Perspektif ini perlu 
mempertimbangkan model ekonomi dari kinerja individual yang dikembangkan 
dalam literatur keagenan berhubungan dengan partisipasi, insentif dan kinerja 
(Baiman 1982). Peran dari insentif dan partisipasi adalah komponen dari motivasi, 
partisipasi mungkin berdampak memotivasi melalui harapan dan meningkatkan 
valensi intrinsik, sedangkan pada sisi lain insentif  berdampak memotivasi dengan 
meningkatnya valensi ekstrinsik (Kren, 1990). Pentingnya insentif dalam motivasi 
mempengaruhi tingkat komitmen untuk mencapai tujuan, karena komitmen seorang 
individu akan meningkat jika nilai dari tujuan itu tinggi dan mereka memiliki 
haparan besar untuk mencapai tujuan tersebut.  
Insentif atau kompensasi bagi individu merupakan umpan balik yang 
diberikan atas keberhasilan pekerjaan, pencapaian tujuan  yang telah dilakukan 
setiap individu dan secara signifikan menentukan status sosial, harga diri serta 
kemampuan pemenuhan kebutuhan saat ini dan keamanan jangka panjang (Shapiro 
& Wahba,1978). Memotivasi individu saat ini mengalami kesulitan dalam hal 
keberadaan harapan, kebutuhan dari setiap individu berbeda yang merupakan faktor 
penyebab masalah pengendalian. Kalaupun personel sudah mengetahui apa 
kontribusi dari kenerja mereka, tapi kadang mereka tidak melaksanakan sesuai 
dengan yang diharapkan oleh perusahaan. 
Lazimnya, jika perusahaan tetap memotivasi melalui pemberian insentif 
keuangan atau non keuangan masih belum optimal dapat diterima oleh karyawan. 
Lent dan Bouwens, 2006; Libby et al, 2008 tidak dapat membuktikan pemberian 
insentif berpengaruh pada kinerja. Penemuan dari penelitian ini merupakan 
gambaran gagalnya rancangan sistem pengendalian managemen. Kohn (1993) 
menyatakan kenapa insentif tidak berfungsi dengan menetapkan enam kerangka 
kerja program insentif, yaitu (1) gaji adalah tidak motivator, (2) hukuman atau 
pemecatan, (3) reward memutuskan hubungan antara atasan dan bawahan, (4) alasan 
mengabaikan reward, manager menggunakan sistem insentif sebagai pengganti dari 
usaha karyawan yang dibutuhkan agar kerja mereka bagus dan perlakuan karyawan 
menunjukkan mamfaat dukungan sosial, memberikan ruang untuk menentukan 
sendiri merupakan inti dari bagusnya managemen. Pada sisi lain bayangan suatu 
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bonus di depan karyawan dan menunggu untuk mengahasilkan membutuhkan usaha 
yang kurang. (5) reward menurunkan pengambilan risiko, (6) reward mengurangi 
kepentingan, jika tujuan sangat bagus, insentif tidak bisa menyesuaikan kekuatan 
dari motivasi instrinsik. 
Antensenden dari motivasi belum banyak diteliti yang memfokuskan pada 
intrinsik individu hanya mengandalkan ektrinsik yang mengakibatkan meningkatkan 
motivasi. Wright (1989;1992) dalam penelitian empiris perubahan hipotesis dalam 
antisipasi reward ekstrinsik mencapai tujuan berpengaruh pada tingkat komitmen 
tujuan, misalnya perubahan besar dalam kepuasan (slope utilitas) berhubungan 
dengan komitmen untuk mencapai tujuan. Komitmen adalah kepercayaan paling 
tinggi yang dimiliki seseorang dalam mencapai tujuan mereka dan meyakini tujuan 
menjadi sangat penting untuk membuat suatu pengujian integritas, menjelaskan 
keluaran, pengharapan dan insentif (Locke dan Latham, 1990;2002).   
Allen dan Meyer (1991) melaporkan hasil penelitian mereka dengan 
membagi tiga komponen komitmen yang dihubungkan berbagai macam konseptual 
yaitu: komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. 
Keyakinan ini mempergaruhi upaya yang akan dilakukan, serta seberapa besar 
waktu dan kegigihan individu dalam menghadapi kesulitan pencapaian tujuan yang 
timbul dalam menyelesaikan tugas, selain itu sembakin besar keyakinan akan 
keberhasilannya dalam melaksanakan tugas yang dibebankan (Bandura, 1989; 
1997). Penekanan self-efficacy lebih mengacu melihat seberapa besar kapabilitas 
seorang individu dalam melaksanakan tugas yang dibebankan, dan melihat tingkat 
keyakinan penyelesaian tugas-tugas meskipun tugas tersebut sulit untuk dicapai.  
Elemen dari goal setting theory secara penuh mempertimbangkan social-
cognitive theory yang menyatakan pentingnya tujuan dan self-efficacy. Dua teori 
yang berbeda dalam penekanan dan lingkupnya. Fokus goal setting theory adalah 
pada inti dari efektifan suatu tujuan yang meliputi tingkat kekhususan dan kesulitan 
tujuan, tujuan berpengaruh pada tingkat individu, kelompok dan organisasi, 
membandingkan penggunaan pembelajaran dengan pencapaian tujuan yang 
mediator-mediator dari pengaruh tujuan; moderator-moderator pengaruh tujuan. 
Peran tujuan sebagai mediator insentif lainya dan pengaruh lainya (penetapan tujuan 
sendiri dengan penetapan berdasarkan partisipasi (Locke dan Latham, 2002). 
Dengan kehadiran insentif  diperkirakan dapat meningkatkan pencapaian tujuan 
perusahaan.  
Teori sosial kognitif mengasumsikan seseorang yakin bahwa dia bisa 
mencapai kinerja, seperti kepercayaan yang melekat self-efficacy dan menjadi 
kekuatan dan kekonsistenan pencapaian tugas dalam berbagai kondisi tugas yang 
dilaksanakan (Lee, Locke dan Phan. 1997). Tampaknya self-efficacy berdasarkan 
tingkat keyakinan seseorang bahwa berbagai macam tugas yang mereka hadapi akan 
tercapai. Persisnya teori lain yang dikemukakan Bandura’s (1986) yang menyatakan 
dampak insentif merupakan teori sosial kognitif. Inti dari teori sosial kognitif adalah 
individual percaya bahwa dia dapat mencapai kinerja yang spesifik. Self-efficacy 
menjadi dorongan bagi setiap individu untuk melakukan berbagai tugas yang 
dibebankan kepada mereka dan keyakinan yang berbeda atas tugas atau tujuan yang 
ingin mereka capai. Antara komitmen dan self-efficacy jika dihubungkan dengan 
pemberian insentif masih memiliki ambevalensi, karena dua elemen ini timbul dari 
setiap personal seseorang untuk berkinerja. Lee, Locke dan Phan, (1997) 
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menemukan pada tingkat tujuan rendah dan tinggi tidak ditemukan bukti adanya 
mediasi insentif mempengaruhi self-effecacy dan pencapaian tujuan. Namun, hanya 
tujuan tingkat menengah yang memiliki dampak dari pemberian insentif berupa 
bonus dengan miningkatnya self-efficacy dan pencapaian tujuan. Maka hipotesis 
















Gambar 1: Model  Penelitian dan Hipotesis 
 
H1a:  Komitmen afektif akan meningkat ketika tingkat umpan balik kinerja 
individu tinggi 
H1b:  Komitmen berkelanjutan akan meningkat ketika tingkat umpan balik kinerja 
individu tinggi 
H1c:  Komitmen normatif akan meningkat ketika tingkat umpan balik kinerja 
individu tinggi 
H1d:  Tingkat umpan balik kinerja individu akan berpengaruh positif terhadap self-
efficacy  
Bentuk lainnya, Graham dan Dyne (2005) faktor-faktor yang berpengaruh 
terhadap komitmen berupa dukungan organisasi, sejauh mana anggota oraganisasi 
individu atau kelompok mempersepsikan bahwa perusahaan memberikan dorongan, 
respek dengan memberikan kontribusi, apresiasi bagi individu dalam pekerjaannya. 
Prediksi kehadiran insentif managemen memiliki pengaruh peningkatan komitmen 
individu dalam mencapai tujuan dengan mengacu pada tiga komponen komitmen 
Allan dan Meyer (1990, 2001). Sehingga hipotesis yang dapat peneliti ajukan adalah 
sebagai berikut:  
H2a: Komitmen afektif karyawan akan meningkat ketika insentif diterima 
H2b: Komitmen berkelanjutan karyawan akan meningkat ketika insentif diterima 
H2c: Komitmen normatif karyawan akan meningkat ketika insentif diterima 
H2d: Keberadaan insentif meningkatkan self-efficacy subjek 
 
Hubungan antara komitmen, self-efficacy dan motivasi tugas dalam bagian 
penelitian ini. Kren (1997) memperluas model pengharapan menyatakan bahwa 
motivasi tidak tepat menggambarkan sebagai pengaruh langsung kekinerja, malahan 










Motivasi, H3 Kinerja, H4 
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menjadi tindakan yang mengerakan peningkatan ketekunan, kemudian lebih 
menetapkan langsung tujuan. Locke dan Latham (2002) mengatakan bahwa 
seseorang yang berpartisipasi dengan pihak lain dalam merumuskan strategi 
signifikan sangat baik dan meningkatnya self-efficacy dibanding jika tidak 
berpartisipasi dalam merumuskan strategi. Ringkasnya komitmen dan self-efficacy 
merupakan bagian dari motivasi tugas. Meningkatnya komitmen dan self-efficacy 
seseorang yang seseuai dengan teori  penyusunan tujuan dan teori pengharapan 
menjadi bentuk dorongan atau memotivasi setiap individu melaksanakan tugasnya. 
Sehingga peneliti dapat mengajukan hipotesis sebagai berikut:  
H3a: Peningkatan komitmen afektif untuk mencapai tujuan berhubungan positif 
dengan motivasi penyelesaian tugas.  
H3b: Peningkatan komitmen berkelanjutan untuk mencapai tujuan berhubungan 
positif dengan motivasi penyelesaian tugas.  
H3c: Peningkatan komitmen normatif untuk mencapai tujuan berhubungan positif 
dengan motivasi penyelesaian tugas.  
H3d Peningkatan self-efficacy seseorang berhubungan positif dengan motivasi 
penyelesaian tugas.  
Memberikan beberapa cara untuk meningkatkan motivasi karyawan adalah 
meningkatkan kinerja. Meskipun dalam organisasi setiap individu memiliki motivasi 
yang berbeda, jika cara managemen memotivasi dengan hal yang sama tetap akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Maka hipotesis terakhir hubungan motivasi tugas 
dengan kinerja, yaitu: 





Penelitian ini merupakan penelitian eksperimen. Rancangan eksperimen 
dalam penelitian ini adalah laboratory experiment yang merupakan pengembangan 
dari Darke, et al. (2007) dan telah dilakukan modifikasi setiap prosedur yang akan 
dilaksanakan pada proses eksperimen. Desain eksperimen menggunakan 2x3 desain 
antar subjek. Rancangan eksperimen ini dengan teknik memanipulasi individual 
performance feedback dan reward system yang ditunjukkan kepada responden. 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah performance umpan balik dengan 
tiga tipe: penerimaan gaji, gaji ditambah kinerja non keuangan, gaji ditambah kinerja 
keuangan dan non keuangan. Dua sistem reward yang terdiri dari  gaji tetap per 
perioda kerja dan sistem reward berdasarkan laba yang dihasilkan oleh kinerja 
subjek pada tugas eksperimen. Dalam analisis selanjutnya diuji hubungan antara 
dimensi komitmen dan self-efficacy, motivasi dan kinerja individual yang juga 
diselidiki. Partisipan dalam penelitian adalah mahasiswa Fakultas Ekonomika dan 
Bisnis Universitas Gadjah Mada jurusan Akuntansi dengan kriteria para responden 
sudah pernah mengikuti perkuliahan akuntansi managemen lanjutan, yang diminta 
secara sukarela untuk mengikuti eksperimen.  
Tugas dalam eksperimen adalah latihan pengkodaan secara sederhana yang 
dirancang untuk menggambarkan pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh personel 
tingkat bawah. Pada permulaan setiap periode kerja, subyek akan diberikan kunci 
pengkodaan dan sebuah paket koda yang akan diselesaikan. Koda–koda ini terdiri 
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dari serangkaian huruf beserta koda kunci setiap huruf yang telah ditetapkan. Huruf-
huruf ini dikodakan ke dalam nomor tertentu, koda-koda tersebut dapat 
“dipecahkan” oleh penghitungan matematik.  
Untuk membuat sebuah rangkaian, subyek memiliki beberapa urutan tertentu 
pada pilihan mengenai bagaimana tugas dapat dikerjakan, setiap paket berisi dua 
jenis koda A (Z). Subyek akan diberitahukan mereka memiliki kebebasan penuh 
untuk menentukan koda mana yang akan dipecahkan. Koda A ini terdiri dari 
serangkaian empat huruf yang dikorespondensi ke dalam dua digit nomor dan koda 
Z terdiri dari empat huruf yang akan ditranslasikan dalam tiga digit nomor. Untuk 
memecahkan sebuah koda A, subyek dapat menambah dua digit nomor. “Koda Z” 
lebih sulit dan terdiri dari rangkaian empat huruf yang akan dikorespondensikan 
pada tiga digit nomor. Dengan demikian, untuk memecahkan sebuah koda Z subyek 
dapat menjumlahkan dua dan empat digit nomor. Sebagai ilustrasi dalam pekerjaan, 
Lampiran A berisi contoh rangkaian koda, kunci korespondensi dan pemecahannya.  
Dua sistem reward terdiri dari sistem gaji tetap atau berdasarkan kinerja. Pada 
sistem gaji tetap, subyek akan menerima WD$250.000 untuk setiap periode kerja 
yang diselesaikan. Pada sistem gaji berbasis kinerja, subyek dibayar satu persen 
(1%) dari laba yang mereka hasilkan pada setiap periode kerja. Subyek 
menghasilkan keuntungan WD$2.000.000 dan WD$6.000.000 pendapatan dari 
setiap ketepatan koda A (Z) dan menambah biaya WD$50.000 (WD$250.000) untuk 
setiap koda A (Z) yang salah. Pada akhir setiap periode kerja, subyek menerima satu 
dari tiga tipe umpan balik. Tipe pertama termasuk hanya informasi bahwa mereka 
hanya mendapatkan gaji dalam suatu periode. Pada skema gaji tetap mengetahui 
apakah mereka berhasil mendapatkan WD$250.000 secara tetap, dan skema 
penggajian berdasarkan kinerja mengetahui seberapa banyak mereka dapat 
menghasilkan laba setiap periode. Tipe kedua dari umpan balik termasuk informasi 
gaji sebagaimana yang telah disampaikan pada tipe, seperti jumlah dari masing-
masing tipe koda (misalnya A sampai Z), namun melihat bagaimana mereka benar 
atau salah dalam pengkodaan. Tipe ketiga dari umpan balik menginformasikan 
kepada responden termasuk gaji mereka pada suatu periode, jumlah setiap tipe koda 
mereka benar dan salah, dan juga diinformasikan jumlah spesifik dari pendapatan 
dan kos mereka dari perusahaan atas benar atau salah hasil pengkodaan. Tugas 
ekperimen terakhir, responden diminta mengisi kuesioner untuk mengetahui 
persepsi personal partisipan selama eksperimen dan pelakasanaan tugas eksperimen. 
Serta meminta mengisi kuesioner mengenai latar belakang yang didesain untuk 
mengumpulkan informasi demografis, pendidikan dan pekerjaan. 
 
 
Hasil dan Pembahasan 
Rancangan penelitian eskperimen, maka dalam tahap eksperimen 
dikumpulkan dalam satu ruangan kelas selama 30 menit mengerjakan atau 
mengikuti eksperimen dan hanya dilakukan dalam satu hari proses eksperimen, hal 
ini pertimbangan yang harus diperhatikan karena jika ekperimen tidak dilakukan 
dalam satu hari, akan menyebabkan hasil yang bias sehingga proses satu hari run 
digunakan untuk mengendalikan responden yang kemungkinan akan menceritakan 
kronolgis proses eskperimen. Data yang terkumupul diperiksa kelengkapan dan 
isiannya, apabila terdapat data yang tidak lengkap maka secara otomatis data 
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tersebut tidak dapat digunakan dalam penelitian. Proses pengolahaan data 
menggunakan SmartPLS Path Analysis, yang bertujuan untuk menguji model 
penelitian.  
Sembilan puluh delapan mahasiswa jurusan akuntansi Fakultas Ekonomika 
dan Bisnis Universitas Gadjah Mada berpartisipasi dalam eksperimen ini. Semua 
mahasiswa yang berpartisipasi merupakan mahasiswa akuntansi pada tahun kedua. 
Data diperoleh dari beberapa pertemuan kuliah dengan seijin dosen mata kuliah saat 
melakukan eksperimen. sebanyak 14 orang menjawab tidak lengkap atau salah. 
Sampel akhir yang diperoleh sebesar 84 orang atau 98 (85,7%) dari jumlah sampel 
awal.  
Deskriptif karakteristik sampel penelitian berdasarkan jenis kelamin, 
pengalaman bekerja, lama bekerja dan  pernah atau tidak mendengar penelitian ini. 
Secara keseluruhan terdapat 43 mahasiswa (51,1%) dan 41 mahasiswi (48,9%) 
berpartisipasi dalam eksperimen ini, secara keseluruhan masih duduk di semester 
empat.  Sebagian besar mahasiswa belum memiliki pengalaman kerja, terdapat 10 
mahasiswa memiliki pengalaman kerja sebagai karyawan swasta 6 mahasiswa 
(7,2%) dan di bidang lain (wiraswasta, honorer, freeland, KAP) sebanyak 4,8%. Dari 
beberapa mahasiswa yang sudah bekerja dengan masa kerja berkisar kurang 1 
sampai dengan lima tahun. 
 
Analisis Model Pengukuran 
Tabel 1 berisikan korelasi setiap faktor dengan penjelasan item-item 
pengukuran (faktor loading).  
 




Afektif Berkelanjutan Normatif 
 





























Analisis jalur dengan menggunakan PLS digunakan untuk memprediksi 
yang tidak mengasumsikan distribusi lain dapat mengestimasi parameter dan 
prediksi hubungan kausalitas (Hartono dan Abdillah, 2009). Sebelum melakukan 
pengujian hipotesis, dilakukan evaluasi model melalui penilaian validitas dan 
reliabilitas model termasuk nilai R2 sebagai ketepatan parameter model prediksi. 
Setiap indikator yang digunakan dalam penelitian jika tidak memenuhi evaluasi 
model maka tindakan peneliti adalah mengeliminasi indikator-indikator tersebut. 
Dalam PLS menyaratkan bahwa validitas harus bernilai 0,7 untuk faktor loading, 
average variance extracted (AVE) dan communality lebih dari 0,5 (Hortono dan 
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Table 2. Hasil Uji Validitas Diskriminan dan Reliabilitas 




Umpan Balik  1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 
Insentif 1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 
Komitmen Afektif 0.641295 0.641295 0.841902 0.729636 
Komitmen Berkelanjutan 0.573856 0.573856 0.842771 0.750813 
Komitmen Normatif 0.762101 0.762101 0.864780 0.693168 
Self-Efficacy 0.619053 0.619053 0.852372 0.877478 
Motivasi Tugas 0.538549 0.538549 0.906719 0.782513 
Kinerja 1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 
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Seluruh gambaran path signifikan pada tingkat 0.05 
 
Gambar 2. Komitmen dan Self-efficacy Karyawan dan Model Motivasi 
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Hipotesis 1a-1d 
Hipotesis 1a-1d memprediksi tipe umpan balik berhubungan dengan 
komitmen afektif, berkelanjutan dan normatif serta self-efficacy. Tabel 3 
mengambarkan bahwa tipe umpan balik tidak signifikan korelasi antara komitmen  
dan self-efficacy dengan nilai t statistik <0,05. Hal ini membuktikan bahwa tipe 
reward tidak dapat mempengaruhi komitmen kayawan dan self-efficacy dalam 
peningkatan kinerja. Penemuan ini sesuai dengan pendapat Ashford (1986) seorang 
individu cenderung menganggap umpan balik informasi yang mengganggu, karena 
umpan balik mengenai informasi evaluasi mengenai diri pribadi dan sering 
dirasakan tidak adil atau kadang-kadang negatif. Kadang kala umpan balik dapat 
menghambat pencapaian tujuan setiap karyawan yang disebabkan tidak informasi 
tidak sesuai dengan kapabilitas yang mereka berikan dalam mencapai tujuan. 
 
Hipotesis 2a-2d 
Hipotesis 2a-2b merupakan bentuk prediksi sistem reward (insentif) 
berbasiskan kinerja akan mempengaruhi dimensi komitmen (afektif, berkelanjutan, 
normatif) serta self-efficacy. Pengujian dari empat hipotesis ini menemukan bahwa 
insentif hanya dapat mempengaruh komitmen normatif, yaitu dengan nilai t 
(2.291020) dengan tingkat signifikansi lebih dari 0.05. Namun, tidak terdapat 
korelasi yang signifikan antara insentif berbasis kinerja pada komitmen afektif atau 
berkelanjutan. Penyelidikan ini menghasilkan pengujian model jalur yang terdapat 
dalam gambar 2 diindikasikan bahwa jalur dari insentif ke komitmen normatif 
signifikan yang menunjukkan H2c didukung. Tidak didukungnya H2a dan H2b 
mengambarkan lemahnya hubungan atau model jalur dalam gambar 1, sehingga 
dimensi komitmen dapat dihilangkan dalam gambar 2. Prediksi insentif dapat 
meningkatkan self-efficacy tidak dapat dibuktikan dalam eksperimen ini, nila t 
(0.041280) kecil dari tingkat signifikan 0.05. Logikanya seseorang yang self-efficacy 
tinggi tidak dipengaruhi oleh insentif, karena insentif bersifat eksternal. Self-efficacy 
yang merupakan keyakinan seseorang akan kemampuannya dan hanya mereka 
sendiri yang dapat merasakan kemampuannya.  
 
Hipotesis 3a-3d 
Hipotesis 3a-3d memprediksi komitmen afektif, berkelanjutan, normatif dan 
self-efficacy berhubungan positif terhadap motivasi tugas. Pembuktian korelasi yang 
digambarkan dalam gambar 2, dibuktikan hanya korelasi antara motivasi tugas 
adalah self-efficacy (t=3.138841*), berkelanjutan (t=2.195680*), normatif 
(t=2.093662*) dengan tingkat signifikansi 0,05. Analisis model jalur tercermin 
dalam gambar 2 mengindikasikan hubungan antara dua faktor ini (koofisien jalur =). 
Jalur yang tidak signifikan antara motivasi dengan self-efficacy, afektif dan 
berkelanjutan. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3b, 3c dan 3d mencerminkan 
bahwa karyawan yang memiliki komitmen berkelanjutan merasa memiliki motivasi 
tersendiri dengan mempertimbangkan kerugian atau mamfaat yang diperoleh setelah 
berkinerja. Pada lingkup karyawan bawahan pasti memiliki pertimbangan yang 
banyak untuk tetap bertahan dalam koridor atau ketentuan organisasi, karena mereka 
hanya memiliki kemapuan dibidang teknisi dan melihat kemampuan, prestasi yang 
telah dicapai. 
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Hipotesis 4 
Terakhir, hasil pengujian hipotesis 4, tingginya tingkat motivasi tugas 
seseorang berhubungan dengan kinerja yang tinggi menunjukkan bahwa penelitian 
ini dapat membuktikan terdapat hubungan  positif antara motivasi tugas dan kinerja. 
Penemuan ini konsisten dengan prediksi yang terdapat dalam tabel 4.3.1 pada dua 
faktor ini (t=2.597050*). Untuk lebih jelasnya, pada gambar 2 ditunjukkan koofisien 
jalur dari model. Dengan demikian, hasil pengujian statistik menunjukkan dukungan 
terhadap hipotesis 4. Penemuan ini konsisten dengan penelitian Darke et al (2007) 
yang menemukan karyawan dengan motivasi tugas yang tinggi akan meningkatkan 
kinerja mereka. Setiap individu kinerjanya meningkat apabila bentuk nafsu, 
kebutuhan dan keinginan mereka terpenuhi. 
Penelitian ini memberikan bukti empiris pengaruh pemberian insentif berbasis 
kinerja dan tipe umpan balik terhadap hubungan motivasi dan kinerja melalui 
komitmen, serta self-efficacy. Hipotesis dalam peneliian ini dikembangkan dari teori 
goal setting dan expentancy theory yang diuji dengan persamaan structural. 
Hipotesis di uji dengan menggunakan model kausal, yaitu  model yang tepat, 
konsisten sesuai dengan teori dan data, serta penerimaan model berdasarkan 
hubungan dengan parameter dan prediksis kausalitas model. Meskipun secara 
keseluruhan tidak dapat mendukung hipotesis yang diajukan. Implikasinya terhadap 
pembentukkan rancangan mekanisme pengendalian managemen untuk memotivasi 
karyawan melalui pemberian insentif dan umpan balik kinerja. Dalam hal ini 
seharusnya mempertimbangkan kondisi lingkungan dan personalnya karyawan 
dalam perusahaan, karena setiap orang memiliki motif, harapan dan kebutuhan yang 
berbeda. Perlunya memahami berbagai teori motivasi untuk menciptakan suatu 
mekanisme pengendalian managemen agar terciptanya keselarasan tujuan. 
Memotivasi karyawan melalui pemberian insentif harus dipertegas, apakah 
berdasarkan hasil yang dicapai atau bentuk evaluasi lain. Komitmen dan self-efficacy 
bisa ditingkatkan bukan hanya melalui umpan balik atau insentif. Cara lain yang 
dapat ditempuh oleh managemen adalah dengan memberikan pelatihan, memberikan 
kesempatan untuk melanjutkan pendidikan kepada karyawan yang dapat 
meningkatkan self-efficacy dan terciptanya komitmen individu untuk tetap dijalur 
atau arah yang akan dicapai perusahaan. 
Dalam penelitian ini terdapat keterbatasan yang mempengaruhi hasil 
penelitian dan tidak dapat dihindari oleh peneliti. Penelitian hanya memfokuskan 
penyelidikan pada kondisi umpan balik dan insentif, misalnya dengan kondisi 
insentif tidak berbasis kinerja membatasi responden untuk memberikan upaya yang 
besar dalam penyelesaian tugas. Penggunaan item-item kuesioner untuk mengukur 
komitmen, self-efficacy dan motivasi yang menurut peneliti merupakan kelemahan 
penelitian ini, yang mana sulitnya mengukur personal seseorang dengan 
mengunakan item pertanyaan. Penelitian diharapkan dapat memberikan masukan 
untuk dilakukan penelitian berikutnya. Berdasarkan keterbatasan yang ada, 
penelitian selanjutnya diharapkan untuk menggunakan sistem pengendalian lainnya 
dengan menghubungkan insentif positif dan negatif mempertimbangkan atau 
membedakan kultur setiap responden, misalnya membedakan responden dari 
Sumatera dan Jawa. Selain itu dapat juga membedakan pemberian insentif 
berdasarkan kelompok dan insentif secara individu ternyata terbukti dapat 
meningkatkan kinerja organisasi. Menggunakan variabel lain yang dapat 
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dihubungkan dengan momotivasi karyawan seperti self-confidence, self-esteem, 
partisipasi anggaran dan lebih mempertimbangkan pada kemampuan individu 
(keahlian, upaya setiap individu dalam mencapai tujuan, fisik individu) dan tekanan 
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